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La presente investigación titulada “Cultura Organizacional Y Satisfacción Laboral En 
La Empresa Tortas Y Dulces D’ceci S.A.C, Pueblo Libre, 2017”, tuvo como objetivo 
principal determinar la relación que existe la Cultura Organizacional y la Satisfacción 
Laboral. Donde la población que ha sido tomado está compuesta por 95 trabajadores 
Empresa Tortas Y Dulces D’ceci S.A.C, Pueblo Libre, 2017. De los cuales se tomó a 
toda la población. Los datos se obtuvieron utilizando la técnica de encuestas y como 
instrumento el cuestionario, para dicho estudio se utilizó la técnica de la encuesta, para 
su aplicación de 17 preguntas dicho instrumento fue validado mediante el Juicio de 
Expertos, finalmente se obtuvo como resultados que la cultura organizacional se 
relaciona con la satisfacción laboral, teniendo un valor significativo de 0.00 y con una 
correlación positiva fuerte de valor R = 0.868 por lo que se acepta la hipótesis de 
investigación.  
Palabras clave: cultura, satisfacción, competitividad, estrategia y empatía.    
Abstract 
The present research entitled "Organizational Culture and Labor Satisfaction in the 
Company Cakes and Sweets D'ceci S.A.C, Pueblo Libre, 2017", had as main objective 
was to determine the relationship that exists Organizational Culture and Labor 
Satisfaction. Where the population that has been taken is composed of 95 workers 
Company Tortas Y Dulces D'ceci S.A.C, Pueblo Libre, 2017. Of which the entire 
population was taken. The data were processed through the spss 23, the survey 
technique was used and the questionnaire was used as an instrument, for this study 
the survey technique was used, for its application of 17 questions said instrument was 
validated by the Expert Judgment, finally, it was obtained as results that the 
organizational culture is related to job satisfaction, having a significant value of 0.00 
and with a strong positive correlation of value R = 0.868 for which the research 
hypothesis is accepted. 
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Realidad problemática  
A nivel internacional uno de los problemas que aqueja a las organizaciones es la falta 
de compromiso que tienen los trabajadores dentro de la empresa, es por ello que toda 
organización busca el establecimiento de una cultura organizacional, el cual es un 
factor indispensable para adaptarse a nuevas condiciones y estrategias empresariales. 
  
La cultura de una organización es muy importante para el desarrollo y 
crecimiento de toda empresa, porque impacta en el compromiso de los empleados. Si 
la cultura de una organización es flexible, proporciona un entorno de trabajo agradable, 
generando que los trabajadores pueden trabajar fácilmente e independientemente sin 
sentir cualquier carga de trabajo.  
 
Rodríguez (2014) en el artículo denominado “La cultura organizacional como 
herramienta de crecimiento en Cuba”, en su publicación hecha en función a las nuevas 
estructuras organizacionales que se desarrollan en Cuba, la investigación fue 
descriptiva explicativa, de enfoque cualitativa.  
 
En la investigación se tuvo como resultados que el crecimiento empresarial en 
Cuba en los últimos 10 años se ha ido dando debido a una ley, que como medida de 
generar un mejor desenvolvimiento de sus trabajadores, se obliga asistir, mínimo 4 
veces al año a los trabajadores a sus capacitaciones, donde la mayoría son 
motivacionales, y de esta manera se busca crear y desarrollar cultura en base a un 
cumplimiento consiente de los colaboradores, compromiso y eficiencia.  
 
Así mismo se concluyó que, para poseer una Cultura Organizacional eficiente, 
es necesario aplicar cambios en la empresa, de manera consiente, comprometida y 
planificada, para elevar su efectividad, mediante nuevos estilos de dirección que 





Es por ello que las organizaciones, consideran a la cultura organizacional, como 
parte importante en la toma de decisiones gerenciales en medida que se relacione con 
la eficiencia de la organización.  
 
Si los empleados entienden adecuadamente la cultura organizativa, se logrará 
una satisfacción laboral adecuada y por ende su desempeño será el más óptimo, cabe 
recalcar que la razón del desempeño del empleado se da en la satisfacción que ellos 
tienen dentro de la organización y esto va depender de la Cultura que se ponga en 
práctica dentro de la empresa. 
 
A nivel nacional las empresas de nuestro país, atraviesan por un periodo de 
transformación y de adaptación empresarial, lo cual hasta hace poco, muchos 
empresarios consideraban la productividad como el aumento primordial de la 
competitividad en las organizaciones, Actualmente eso ha ido cambiando ahora 
muchas de las empresas y Mypes se ven reflejados en la atención y desempeño de 
sus colaboradores, ya que son ellos que muestran un acercamiento directo, hacia los 
clientes, por ello se busca la identificación y el compromiso de los trabajadores con la 
empresa y esto se mide en el nivel de satisfacción laboral. 
 
Carrero (2015), nos dice, la cultura organizacional es la forma de ser, actuar y 
organizarse que tiene una empresa, desde este punto de vista, todas las 
organizaciones tienen una cultura, por lo tanto, hay tantas culturas como 
organizaciones existen. Por lo que no existe una sola cultura, ya que cada empresa 
tiene una manera diferente de organizarse, cabe resaltar que una cultura no es buena 
ni mala, sino que puede ser mala o buena dependiendo de la estrategia. 
 
Así mismo tanto como las empresas públicas y privadas, consideran como una 
fuerte ventaja competitiva, ofrecer  sueldos atractivos y significantes, para estimular a 
sus trabajadores, sin considerar que una cultura organizativa ayuda alcanzar el éxito 
de una forma eficiente y responsable, donde se fomenta una comunicación  eficaz, un 




diseñar nuevas estrategias, que estimule el crecimiento de la empresa  y eleve el nivel 
de satisfacción de nuestros trabajadores. 
 
La empresa tortas y dulces D’CECI S.A.C, localizada en el distrito de Pueblo 
Libre ,cuenta actualmente con 30 colaboradores, su actividad comercial es la venta de 
tortas y dulces , por otro lado cabe recalcar que la mayoría de las organizaciones de 
nuestro Perú son iniciadas por un grupo familiar o por un grupo de amigos ,por lo cual 
si bien sabemos la mayoría son constituidas por personas que no tienen un nivel de 
educación universitario y por ende se cometen ciertas irregularidades que  a la larga 
se llega a notar en la organización , lo cual esto está sucediendo en la empresa tortas 
y dulces D’CECI S.A.C ,en dicha organización se pudo conocer algunos problemas 
como: falta de compromiso y cultura organizacional, insatisfacción de trabajar en 
conjunto por parte de los colaboradores provocando ineficiencia al momento de 
relacionar las ventas , lentitud en el cumplimiento de objetivos por lo cual el gerente 
general no se da respuesta ya que no sabe cuál es el motivo de dicho problema , e 
incluso los trabajadores manifiestan que sienten malestar por el ambiente del trabajo, 
esto como se sabe perjudica a que los trabajos a emplear no se realicen con eficiencia, 
ya que anímicamente van a estar insatisfechos con el ambiente laboral  
 
Así mismo los jefes en cada una de las áreas, no incentivan a sus trabajadores, 
ya que su mentalidad y conocimiento está basado a la antigua de solo satisfacer al 
consumidor y no a sus trabajadores, reflejan una imagen solo de orden, más de 
cordialidad y de confianza, a la vez se demoran mucho en poder resolver algún 
problema.  
 
Además, sus trabajadores se han ido retirando de la empresa ya que no les 
muestran seguridad ni apoyo económico, debido a la falta de incentivos, la falta de 
medidas de seguridad. Lo que ha incurrido en accidentes continuos, ya que no existe 
un proyecto constante de capacitaciones, por ello este presente trabajo busca, analizar 
cada uno de esos factores y como se relacionan tanto con la cultura que maneja la 






Chilin (2014) en la tesis de licenciatura titulada “La cultura organizacional y su relación 
en el nivel de la satisfacción laboral del restaurante Mesón de Goya” (Tesis para 
obtener el título profesional en Gestión), Universidad Pacifico de Chile. La 
investigación fue un estudio de tipo correlacional, descriptiva y de campo cuantitativo 
tuvo como objetivo general, la investigación realizada demostró que, el nivel de la 
satisfacción laboral se relaciona con la cultura de la empresa y que su nivel correlación 
es alto con un 0.86 de correlación. La presente investigación consto de 46 
trabajadores, donde un poco más de la mitad (un 53%) de los encuestados, 
manifiestan que su nivel de satisfacción es bajo; así mismo un 47% de los encuestados 
manifestaron que no conocen las metas de la empresa, deduciendo que la cultura 
impartida dentro de la organización no es la óptima, para su desarrollo. Se pudo 
identificar claramente que la satisfacción dentro de la empresa era baja por que no 
existían incentivos, así como un desarrollo profesional dentro de la empresa. 
 
Reyes (2014) en la tesis de licenciatura titulada “Estrategia de una cultura 
organizativa para aumentar la satisfacción laboral de la asociación Share, Sede 
Huehuetenango. Guatemala.” (Tesis para obtener el título profesional en Recursos 
Humanos). Universidad San Salvador. La investigación fue un estudio de tipo aplicada, 
descriptiva correlacional y de campo cuantitativo tuvo La mencionada investigación 
busca determinar si la Cultura organizacional como estrategia aumenta la satisfacción 
del cliente en asociación Share; la población a estudiar fue de 164 trabajadores, los 
instrumentos utilizados fueron encuestas referidas al tema de Cultura Organizacional 
con 48 ítems y una confiablidad de 0.939; y la Satisfacción con 19 ítems y una 
confiabilidad de 0.909.Se determinó que la asociación SHARE invierte en estrategias 
de culturas organizativas para retener a sus trabajadores y así mantenerlos satisfechos 
y contentos; utiliza ciertos recursos tales como contratación de personas para brindar 
asesorías a trabajadores y puedan desarrollarse personalmente dentro de la empresa, 




oportunidad a sus trabajadores a que puedan ascender en los puestos Donde utiliza 
el intercambio de opiniones y experiencias entre su personal, logrando con ello la 
satisfacción de su personal de los servicios ofrecidos. 
 
Sanchez (2016) en su tesis de licenciatura titulada “La cultura organizacional y 
su relación con la satisfacción laboral del personal adscrito al Centro Clínico Quirúrgico 
Divino Niño C.A. - Venezuela, 2006”, para optar al título de Licenciado en 
Administración Industria. Universidad Central de Venezuela. La investigación fue un 
estudio de tipo aplicada, descriptiva explicativa y de campo cuantitativo, la 
investigación, tiene como objetivo principal analizar la cultura organizacional y su 
relación con la satisfacción laboral del personal adscrito al C.C.Q. Divino Niño, C.A.  
Divino Niño C.A. Durante la investigación se pudo corroborar que el nivel de relación 
es alto con un 0.91 de significancia entre las dos variables. Se concluyó que, si existe 
relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral, estas dos variables 
van de la mano para lograr que el personal forme parte fundamental de la organización 
y que exista competitividad empresarial para alcanzar los objetivos y metas 
organizacionales planteadas. Así mismo se determinó que es adecuado que se invierta 
en el capital humano ya que ello contribuirá en las funciones y acciones que se realicen 
de una manera eficiente y eficaz. Por ende, toda empresa que busca ser competitiva 
debe invertir en sus talentos humanos.  
 
Salazar (2013) en la tesis de licenciatura titulada “Relación entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo del hospital 
Roosevelt De Guatemala”, tuvo como objetivo determinar la relación entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo del hospital 
Roosevelt De Guatemala, la muestra está compuesta por 46 trabajadores, 
comprendido rango entre 20 y 50 años, el estudio es de diseño descriptivo, transversal, 
correlacional de enfoque cuantitativo. Se hizo un cuestionario para identificar la 
relación que tiene la cultura organizacional con la satisfacción laboral en el Hospital 
Roosevelt., donde gracias a los resultados se pudo encontrar que existe una relación 




una buena satisfacción fue que no contaban con un ambiente acorde a sus 
necesidades, así mismo como los beneficio y el ambiente de trabajo no eran los más 
adecuados. Por lo que se recomendó que en el área de Recursos Humanos se deben 
de mejorar las instalaciones de infraestructura que permitirán al personal tener una 
mejor movilización y orden alcanzando la satisfacción y mejorando la calidad de su 
trabajo. 
 
Díaz (2014) en la tesis de licenciatura titulada “Investigación sobre clima y 
satisfacción laboral en el departamento online de la empresa Catly S.A” fue 
desarrollado para obtener el grado académico de licenciatura en Pedagogía. 
Universidad de Málaga del país de España. En la presente investigación de tipo 
aplicada, de corte transversa, descriptivo correlacional y de enfoque cuantitativo. La 
finalidad de este proyecto fue comprender la satisfacción laboral en el departamento 
online en una organización en formación. Por esta razón se necesitó la aplicación de 
la técnica de la encuesta para poder analizar los datos obtenidos. Debido a esta 
investigación se puede saber cuál es la dinámica laboral utilizada en la empresa, 
también se obtuvo que existe un buen clima laboral porque la gran cantidad de 
encuestados se siente satisfechos de laborar en la organización. 
 
La torre (2012) en la tesis de licenciatura titulada “Gestión de los Recursos 
Humanos y la satisfacción laboral. Esta tesis es realizada para obtener su grado de 
Doctorado En Psicología de la Universidad de Valencia- España. El estudio fue de tipo 
correlacional, descriptiva y de campo cuantitativo, los colaboradores que fueron parte 
de esta investigación y a los cuales se les evaluó fueron 52, la técnica utilizada fue una 
encuesta de 39 preguntas cerradas escala de Lickert, paso con un juicio de expertos 
este instrumento y la confiabilidad fue mediante el Coeficiente Alfa de Cron Bach, Este 
trabajo sostiene como propósito estudiar cómo las impresiones, las probabilidades y 
la satisfacción laboral de los colaboradores intervienen en la correlación entre la 
gestión de recursos humanos y los indicadores de desempeño en el nivel individual y 
en la empresa. Por ello, se desarrolló investigaciones basadas en la experimentación 




estudio. El desenlace menciona que las prácticas de RRHH orientadas al compromiso 
y en la aproximación se relacionan positivamente con el desempeño de los 
colaboradores a través de las perspectivas y expectativas de los trabajadores. 
 
Nacionales 
Gonzales (2014) en la tesis de licenciatura titulada “La cultura Organizacional y su 
relación en la satisfacción laboral de la empresa Tortas Gaby, Surco. 2014”. Con el 
propósito de ostentar el grado de para obtener el grado de Magister en Administración 
estratégica de la Pontificia Universidad Católica del Perú. El estudio tuvo como 
objetivo, determinar la relación de la cultura organizacional en la satisfacción laboral 
de la empresa Tortas Gaby, Surco. 2014. La muestra de estudio fue no probabilística 
y estará compuesta por las 28 trabajadores en sus dos sedes que se encuentran en el 
distrito de Surco, que laboran en la empresas Tortas Gaby, para obtener la información 
se utilizó como instrumento el Cuestionario, uno para la variable independiente y otro 
cuestionario para la variable dependiente, se tuvo como resultado que el 8% se sentían 
incentivados en la empresa, el 42% llegaban tarde y no eran amonestados, y solo el 
18% se identificaban con la empresa. Se llegó a la conclusión que si existe una relación 
entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral, así mismo se pudo determinar 
que el principal problema es la falta de incentivos en la empresa y que se debe de 
crear un nuevo plan de cultura organizativa, para mejorar la competitividad 
empresarial, lograr alcanzar los objetivos y metas organizacionales deseados. 
 
Haro (2013) en la tesis de licenciatura titulada “El Clima Organizacional y su 
incidencia en la satisfacción laboral en la panadería y pastelería Berisso” (Tesis para 
optar al título en Administración de la Universidad San Ignacio de Loyola). El estudio 
fue descriptiva explicativa de corte transversal y de enfoque cuantitativo. El objetivo de 
la investigación se centra en la incidencia de la Cultura Organizacional en la 
Satisfacción ya que en su caso les impiden cumplir con sus funciones, donde tienen 
demoras, acumulación de trabajo y una gran cantidad e insumos en almacenes, para 




satisfacción, debido a que no hay un compromiso con la empresa estudiada. Se utilizó 
como instrumento el inventario de la escala de satisfacción de War, Cook y Wall, los 
resultados obtenidos muestran que el nivel de satisfacción laboral es medianamente 
satisfecho en un 54.5%, satisfecha en un 21% e insatisfecha en un 24.5%. Por último, 
se concluyó que si existe relación influencia Cultura Organizacional y su incidencia en 
la satisfacción laboral en la panadería y pastelería Berisso con un coeficiente de 
correlación de 0.92. También se considera como la cultura organizacional es 
indispensable en toda empresa ya que influye directamente en la satisfacción laboral, 
de lo cual para lograr el crecimiento empresarial, es adecuado que se invierta en el 
capital humano ya que ello contribuirá en las funciones y acciones que realicen de una 
manera eficiente y eficaz. 
 
Castillo (2014) en la tesis de licenciatura titulada “Clima, Motivación Intrínseca 
y Satisfacción Laboral en trabajadores de diferentes niveles jerárquicos”, ha sido 
realizado para obtener el grado de Licenciatura en Psicología de la Pontificia 
Universidad Católica del Perú, tuvo como objetivo comprender la relación entre las 
variables clima organizacional, motivación intrínseca y satisfacción laboral en 
colaboradores de distintas elevaciones jerárquicas de una organización particular. Se 
realizó una muestra con 100 empleados de los tres niveles jerárquicos en los cuales 
los instrumentos usados fueron ficha de datos, escala de clima organización, escala 
de motivación laboral y escala de satisfacción laboral, la consecuencia primordial 
señalo que el 22% de los trabajadores no sentían confianza a sus jefes de cada área, 
también que un 88% se sentían motivados para realizar sus trabajos, pero un 42% 
sostenían que el clima de trabajo era inestable, ya que como no mostraban confianza 
a sus jefes así como una credibilidad. Por ello se concluyó que para lograr que el 
trabajador se sienta identificado en las empresas eran necesario tener un clima 
organizacional de manera más aceptable, para incrementar los niveles de motivación 






Gómez (2014) en la tesis de licenciatura titulada “Propuesta para mejorar la 
satisfacción laboral de la empresa DERCO a partir de la gestión del clima laboral. Lima 
2014” (Tesis para optar al título en Administración de la Universidad Mayor de San 
Marcos). La cual busco determinar la relación que existía entre la satisfacción laboral 
y la gestión del Clima Laboral de la empresa DERCO S.A., llegando a la conclusión 
siguiente: Que existe una relación significativa entre la satisfacción y el clima laboral 
de los trabajadores de la empresa DERCO S.A. porque la investigación muestra una 
correlación positiva alta de 0.752. Los factores que ayudan a contribuir con el indicador 
de satisfacción Laboral son: la confianza, lealtad de comportamiento, y motivación en 
las actividades que realiza, así como personales. Por lo que se concluyó; En la tesis 
anterior como la satisfacción laboral influye en el clima organizacional, debido a que 
los trabajadores no se encuentran motivados en su trabajo. 
 
Beltran & Palomino (2014) en la tesis de licenciatura titulada “Propuesta para 
mejorar la satisfacción laboral en una institución educativa a partir de la gestión del 
clima laboral”, este trabajo de tesis de la Universidad del Pacífico ha sido realizado 
para obtener el grado académico de Magister en dirección de personas. El propósito 
de este estudio fue sugerir propuestas de mejoramiento en la gestión del clima laboral 
de una entidad educativa privada para efectos de conseguir aumentar la satisfacción 
en los miembros de dicha institución. En la investigación se utilizó la metodología 
mixta, sobre la cual prevalece lo cualitativo sobre lo cuantitativo, con un tipo de 
investigación descriptiva, puesto que se empleará diversos mecanismos de 
diagnóstico para reconocer el estado presente de la organización, con la intensión de 
sugerir herramientas de progreso que beneficien la satisfacción laboral de los 
profesores de la organización. Al proceder con el estudio y la aplicación del 
instrumento se concluyó que la entidad educativa logro un resultado perjudicial 







Morocho (2013) en la tesis titulada “La Cultura Organizacional y la motivación 
organizacional en las industrias de la construcción. Instituciones públicas – privadas 
red N° 7- Callao”, tesis para optar el grado de Título Profesional de Licenciado en 
Administración de la universidad San Martin de Porres. En la presente investigación 
de tipo aplicada, de corte transversa, descriptivo correlacional y de enfoque 
cuantitativo, el planteamiento del problema de la investigación es ¿Cuál es la relación 
entre la cultura organizacional y la autopercepción del desempeño docente en las 
instituciones educativas del nivel de educación primaria pertenecientes a la red N° 7 
de la región Callao? Así mismo, se plantea como Hipótesis General: existe correlación 
entre la cultura organizacional y la autopercepción del desempeño docente en las 
instituciones educativas del nivel de educación primaria pertenecientes a la red N° 7 
de la región Callao. Se llegó a la conclusión que si existe correlación significativa alta 
entre la cultura organizacional y la autopercepción del desempeño docente en las 
instituciones educativas del nivel de educación primaria pertenecientes a la red N° 7 
de la región Callao. Es decir, a una adecuada cultura organizacional en la escuela se 
presenta un mayor desempeño de los docentes y viceversa.  
Teoría Científica  
Teoría de la Motivación de Shein 
Edgar Schein fundamenta en su teoría que todas las organizaciones tienen un 
“contrato psicológico” y que éste es el factor fundamental para que se pueda 
determinar la motivación personal, cuyo contrato se basa en las expectativas de los 
trabajadores, pero si no se ven satisfechas, pues se incurren en las huelgas, salidas 
del personal, etc. Para que el empleado sea productivo tiene que existir una 
correspondencia directa para que exista la motivación, además sugiere que la 
dinámica prevaleciente en las carreras de los miembros organizacionales es un 
componente muy importante y las denomina “perspectiva de desarrollo de carrera”, 
donde se les debe dar oportunidades a sus trabajadores, para que logren forjar un 




Es por ello la importancia de desarrollar una cultura organizacional, ya que en 
su teoría manifiesta que, en la cultura de las organizaciones, se reserva el nivel más 
profundo de presunciones básicas y creencias, que permiten a los individuos cada día 
expresar y experimentar sus acontecimientos, dar respuesta a sus problemas de 
subsistencia interna y externa. Estas presunciones básicas, son los valores y 
conductas frente a un problema. 
 
Mediante ello, surge el término cultura de empresa; donde cada organización 
refleja su personalidad en una determinada realidad; y donde para el autor Shein E. la 
define como: el patrón de premisas básicas que un determinado grupo inventó, 
descubrió o desarrolló en el proceso de aprender a resolver sus problemas de 
adaptación externa y de integración interna, y que funcionaron suficientemente bien 
hasta el punto de ser consideradas válidas y por ende, de ser enseñadas a nuevos 
miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relación 
con estos problemas.  
 Así mismo, en el libro Manual de Recursos Humanos, Schein, menciona tres 
niveles de la cultura organizacional, (2007, p.52). 
a.Nivel observable: Se destaca la estructura física de la organización y de las personas 
que la integran, de lo cual son datos fáciles de conseguir pero difíciles de interpretar. 
b.Nivel Interpretable: En este nivel se destaca los valores, que dirigen el 
comportamiento de los miembros de la empresa; de lo cual su identificación 
solamente es posible a través de entrevistas con los trabajadores de la empresa.  
c.Nivel profundo: En este nivel, hace referencia a las creencias o supuestos 
inconscientes que revelan la forma como un grupo de personas piensan, perciben, 
sienten y actúan de manera más confiable. 
Ante lo mencionado, la cultura organizacional es una fortaleza y reflejo de su realidad 
entre  la empresa y sus colaboradores, es debido a ello que la cultura genera que el 
desempeño de sus trabajadores se maximice buscando su bienestar y una buena 




Teoría relacionada al tema de la variable Cultura. 
Teoría de la cultura organizacional de Dialnent 
El término cultura organizacional es relativamente joven en las Ciencias 
Sociales, su estudio comienza a partir de 1980, pero llega a despertar el interés de los 
investigadores y empresarios a principio de 1990. 
 
En la actualidad se relaciona la cultura organizacional y la gestión empresarial 
precisamente porque se ha demostrado la influencia de la cultura organizacional en el 
logro de la eficacia y la eficiencia empresarial. De lo cual, los autores que más énfasis 
le han brindado a esta materia son Peters y Waterman, Edgar Schein, M. Thevenet y 
F.Gan, entre otros. 
 
Según Gan y Berbel (2007), en su libro Manual de Recursos Humanos, mencionan a 
Schein, E. como uno de los mayores expertos sobre la cultura organizacional. De lo 
cual, Shein (1985), menciona que cada empresas es una realidad única; ya que tiene 
un estilo diferente, un modo de hacer La cultura es un concepto analizado y estudiado 
desde hace muchos años por los antropólogos culturales, que han desarrollado 
diversas teorías de variada complejidad. Algunas consideran la cultura como parte 
integrante del sistema sociocultural. Otros la ven como un sistema de ideas, mental y 
subconsciente (Dialnent, 1992, p. 5).  
 
Estos estudios destacaron los aspectos de la cultura de una sociedad y sus 
efectos sobre el comportamiento, pero poco se ocuparon de las características 
culturales de las organizaciones. A comienzos de los años ochenta, las diferencias de 
productividad entre el modelo de gestión empresarial norteamericano y el de la 
industria japonesa, despertó el interés por la cultura organizacional. El liderazgo de 
Japón, en cuanto a calidad, y funcionalidad de sus productos, se atribuyó a las 
características de su cultura, lo que llevó a muchos investigadores a estudiarla como 




En 1973, William Ouchi (1982) comenzó a estudiar las prácticas directivas de 
las empresas japonesas, los principios propios de la cultura y las posibilidades de 
transferencia a las empresas norteamericanas. Peters y Waterman (1982) realizaron 
una investigación en organizaciones calificadas como excelentes en un período 
completo de veinte años -1961 a 1980- y concluyeron en que no sólo los japoneses 
tenían una cultura original y que estas empresas se movilizaban alrededor de valores 
clave. 
 
 A partir de estos primeros estudios se incrementó el interés por el estudio de la 
cultura para entender mejor el comportamiento en las organizaciones y la posibilidad 
de efectuar intervenciones sobre la misma. Recientemente, grandes éxitos y fracasos 
(por ejemplo General Electric o Enron) han sido atribuidos a la cultura. El tema 
comienza a instalarse en la agenda directiva en la década de los noventa, en la que 
empieza a verse al cambio cultural como una oportunidad para agregar valor y 
establecer ventajas competitivas.  
 
En la actualidad se percibe a las organizaciones como “pequeñas sociedades” 
con características culturales y con capacidad para crear valores y significados. Desde 
esta perspectiva, el pensamiento descansa en la idea de que las organizaciones tienen 
una cultura. La cultura es así una variable o un medio que podría ser administrado 
para mejorar el desempeño y el logro de los objetivos (Smircich, 1983). La dirección 
de una organización puede entonces, formular una estrategia interna para aumentar 
la identificación y la cohesión de los integrantes alrededor de los valores escogidos 
como clave para la estrategia externa.  
 
Una estrategia de socialización, adoctrinamiento o “culturización” de los 
integrantes, debe verse como parte de “la praxiología, que abarca todos los métodos 
para relacionar medios con fines” y realizar valores (Frischknecht, 1983, pp 289-306). 
Si se trata de una variable, la cultura organizacional podría ser un “recurso” o medio 
para alcanzar objetivos. Y si ese recurso agrega valor, es diferente en sus 




competidores, puede convertirse en ventaja competitiva y en un “activo estratégico” 
que sustente el éxito. 
 
La consecuencia de estos pensamientos ha impulsado al management a crear 
técnicas destinadas a “cultivar” creencias, supuestos y valores que puedan movilizar 
conductas alineadas con las estrategias organizacionales. Para muchos la cultura 
organizacional ha pasado a ser la base del funcionamiento organizacional y una fuente 
invisible de energía.  
 
El éxito de los proyectos de transformación depende del talento y de la aptitud 
de la dirección “para cambiar la cultura motriz de la empresa a tiempo y de acuerdo 
con las estrategias, las estructuras y los sistemas formales” (p. 163). Pero como se 
verá más adelante, otros autores no son tan optimistas a la hora de cambiar los 
modelos mentales de los integrantes de una organización. 
 
Conceptualización de la cultura organizacional  
 
Luna y Pezo (2013) “La cultura organizacional es una variable importante que 
está interrelacionada con el comportamiento empresarial, se concibe como la 
configuración de la conducta aprendida y de los resultados de dicha conducta, 
cuyos elementos se comparten y transmiten a los miembros de una sociedad. 
Así mismo es la identificación corporativa del trabajador con la empresa, donde 
se ve reflejada sus estrategias, valores corporativos, trabajo en equipo, y clima 
laboral dentro de la empresa” (pag.54-55) 
 
La cultura, por ser aprendida, evoluciona con nuevas experiencias y puede modificarse 
a través de la dinámica del proceso de aprendizaje, ya que la cultura organizacional 
es la médula de la empresa y está presente en todas las funciones y acciones que 





Teoría relacionada al tema satisfacción laboral 
 
En la teoría bifactorial de Herzberg, se investigó de manera práctica sobre los 
efectos que hay en los colaboradores al satisfacer sus necesidades y cómo influye la 
motivación. Herzberg planteó dos factores: el factor de motivación donde el ambiente 
en la cual se labora da cierta satisfacción al personal y ayuda a que se puedan realizar 
sus tareas con un nivel de motivación, por ejemplo: los sueldos, las condiciones de 
trabajo, las relaciones con el supervisor, la supervisión, las políticas de la organización 
y de la administración, las relaciones con pares y subordinados etc. Donde los factores 
de higiene o mantenimiento donde es necesario que se cuente con ello para que se 
encuentre equilibrado el comportamiento de los trabajadores, pero no es el motor que 
pueda influenciar en algún cambio en la persona.  
 
Así mismo indica que una persona que no siente insatisfacción no significa que 
se encuentra satisfecho o motivado, estos estados parecen ser independientes por ello 
los estudiaba como parte de escalas distintas, para ello recomendó emprender 
acciones específicas para que los administradores mejoraran el grado de motivación 
de los empleados. Además, les recomendó revaluar la importancia que tienen los 
factores del contenido del puesto para la motivación en el trabajo, aspecto que había 
sido omitido hasta entonces, la cual se denominó enriquecimiento del cargo. 
 
A través de una serie de encuestas, debidamente analizadas y categorizadas, 
el psicólogo Frederick Herzberg identificó dos tipos de factores de gran influencia en 
la motivación y satisfacción de los trabajadores: 
 
1. Factores higiénicos: Se trata de factores relacionados con el contexto laboral como 
la condiciones de trabajo, el trato de los superiores o el salario. Si son positivos, la 
persona no se sienta insatisfecha en su trabajo, lo cual no implica que generen la 
motivación necesaria para la consecución de los objetivos deseados por la empresa. 
2. Factores motivacionales: Son las actividades desafiantes, estimulantes y realmente 




necesario para conducir a las personas a depositar sus fuerzas en la organización con 
el objeto de alcanzar los mejores resultados.  Algunos ejemplos son: el grado de 
responsabilidad, el reconocimiento, los incentivos y las posibilidades de promoción. 
 
Teoría de procesos de Vroom. 
 
La teoría de procesos más conocida es el modelo de las expectativas de Vroom, 
que posteriormente ha sido mejorado por otros autores como Porter y Lawler.  
El modelo de Vroom se basa en tres supuestos básicos: 
 
Las fuerzas existentes dentro de los individuos y aquellas otras presentes en su 
situación de trabajo se combinan para motivar y determinar el comportamiento. Los 
individuos toman decisiones conscientes acerca de su conducta. La selección de un 
curso de acción determinado depende de la expectativa de que cierta conducta 
provoque resultados deseados en vez de consecuencias indeseables. 
 
No se trata de un modelo que actúa en función de necesidades no satisfechas 
o de la aplicación de recompensas y castigos. Por el contrario, considera a las 
personas como seres pensantes cuyas percepciones y estimaciones de 
probabilidades de que las cosas ocurran influyen de manera importante en su 
comportamiento. Por ello, se considera que un incentivo sencillo es más motivante que 
uno complejo, ya que la incertidumbre que pueda causar este último no permite a la 
persona relacionar el esfuerzo a realizar con la probabilidad de alcanzar el objetivo. 
 
1.4  Formulación del problema 
 
1.4.1  Problema general 
¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional con la satisfacción laboral en la 




1.4.2.    Problema específico 
 
a) ¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional con la  motivación laboral en 
la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017? 
 
b) ¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional con el desarrollo personal 
en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017? 
 
c) ¿Cuál es la relación entre la cultura organizacional con  las condiciones de 
trabajo en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017? 
 
Justificación   
 
Justificación conveniencia. 
La presente investigación es conveniente para poder conocer la relación que existe la 
Cultura Organizacional con la satisfacción laboral en la empresa , Tortas y Dulces 
D’CECI” S.A.C., porque busca reconocer la relación de la identidad de la organización 
y como se relaciona con la satisfacción laboral, que se establece dentro de la 
organización en mejora e productividad, debido a ello describirá los aspectos del 
servicio que más les importan a sus clientes, de manera que puedan corregir aquellos 
puntos en los cuales no se ha logrado satisfacerlos, tales como su posicionamiento en 




Por otro lado, la presente investigación servirá de ayuda a empresarios, profesionales 
y a toda la sociedad ya que ayudara a reducir los costos y obtener un beneficio 
rentable, donde además se buscara, beneficios laborales respecto a la mejora del 
desempeño laboral y resultados económicos, mediante la mejora de sus ingresos y 






Un mejor manejo de la cultura organizacional ayudara a aumentar la satisfacción 
laboral de la empresa de tortas y dulces D’CECI S.A.C, debido a que no desarrolla, ni 
incentiva a sus trabajadores, no se crea oportunidades, el clima laboral es voluble y 
sus líderes no demuestran seguridad, una capacidad de respuesta rápida frente a un 
problema, lo que conlleve a que sus trabajadores no se sientan motivados.  
 
Así mismo que se pretende profundizar el estudio de la cultura organizacional y 
como se relaciona con el desempeño laboral, Es por ello que se pretende que la 
investigación sirva como material de consulta y apoyo a las entidades donde tengan 
una problemática similar que busquen soluciones e información respecto a la cultura 
organizacional y el desempeño laboral, obteniendo  así producción de calidad, de esta 
manera la empresa se beneficiara  con mejores ingresos, gracias al buen desempeño 
laboral, para ello se debe trabajar en la motivación del personal, logrando así el 




Hipótesis general     
 
Existe relación significativa entre la cultura organizacional con la satisfacción 
laboral en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
Hipótesis específicas 
 
- Existe relación significativa entre la cultura organizacional con la Motivación 





- Existe relación significativa entre la cultura organizacional con el desarrollo 
personal en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
 
 
- Existe relación significativa entre la cultura organizacional con las condiciones 






Determinar si existe relación entre la cultura organizacional con la satisfacción 




- Determinar si existe relación entre la cultura organizacional con la Motivación 
Laboral en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
 
- Determinar si existe relación entre la cultura organizacional con el desarrollo 
personal en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
 
 
- Determinar si existe relación entre la cultura organizacional con las condiciones 






























El diseño de la investigación es No experimental de corte transversal, ya que no se 
presenta manipulación de ninguna de las variables y se recolecta datos en un periodo 
de tiempo. 
 
Baptista (2010) la define como “estudios que se realizan sin la manipulación deliberada 
de variables y en los que solo se observan los fenómenos en su ambiente natural para 
después analizarlos”. (p. 149). 
 
Bernal (2012) indica que los diseños de investigación transversal “recolectan o 




El enfoque de la presente investigación es  cuantitativo. Según Hernández, Fernández 
& Baptista (2006). Enfoque cuantitativo porque se usa la recolección de datos para 
probar hipótesis, con base a una medición numérica ya un análisis estadístico, para 
establecer esquemas de comportamiento y probar una teoría (p. 205). 
 
Niveles de investigación. 
 
Así mismo la investigación es descriptiva correlacional, descriptiva porque describimos 
y medimos las variables ya que se describe el fenómeno de la realidad, en este caso 
de la empresa de estudio, y es correlacional porque se busca medir el comportamiento 










Hernández, Fernández & Baptista (2010) afirma que “Es descriptivo porque tienen por 
objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o más variables en 
un a población. El procedimiento consiste en ubicar una o diversas variables a un grupo 
de personas u otros seres vivos, objetos, situaciones, contextos, fenómenos, 
comunidades; y así proporcionar su descripción” (p.152). 
Correlacional: Hernández, Fernández y Baptista (2010) afirma que “La utilidad y el 
propósito principal de los estudios correlaciónales son saber cómo se puede comportar 
un concepto o variable conociendo el comportamiento de otra u otras variables 




El tipo de investigación utilizada de acuerdo al fin es Aplicada, porque se estudió las 
posibilidades de aplicación de la nueva teoría para la solución de problemas de la vida 
real en el campo de investigación así como lo determina. 
 
Según Lozada (2014), La investigación aplicada tiene por objetivo la generación 
de conocimiento con aplicación directa y a mediano plazo en la sociedad o en el sector 
productivo. Este tipo de estudios presenta un gran valor agregado por la utilización del 
conocimiento que proviene de la investigación básica. De esta manera, se genera 
riqueza por la diversificación y progreso del sector productivo. Así, la investigación 
aplicada impacta indirectamente en el aumento del nivel de vida de la población y en 











Variables Cultura Organizacional 
 
Luna y Pezo (2013) “La cultura organizacional es una variable importante que 
está interrelacionada con el comportamiento empresarial, se concibe como la 
configuración de la conducta aprendida y de los resultados de dicha conducta, 
cuyos elementos se comparten y transmiten a los miembros de una sociedad. 
Así mismo es la identificación corporativa del trabajador con la empresa, donde 
se ve reflejada sus estrategias, valores corporativos, trabajo en equipo, y clima 
laboral dentro de la empresa” (pag.54-55) 
 
La cultura, por ser aprendida, evoluciona con nuevas experiencias y puede modificarse 
a través de la dinámica del proceso de aprendizaje, ya que la cultura organizacional 
es la médula de la empresa y está presente en todas las funciones y acciones que 
realizan sus miembros, donde se logra la identificación con la empresa.  
 
Dimensiones de la cultura organizacional  
 
A. Identidad corporativa 
 
Ritter (2010) define la identidad de una organización como la personalidad de la 
organización, su perfil está compuesto por el reconocimiento de la empresa por 
terceros y la identificación del personal que la compone (pg. 8). Es decir, se basa en 
el compromiso que posee el personal con la empresa en que labora, así como tiene 










Misión: Castro, García, Martín y Periáñez (2012) “La misión o propósito es el conjunto 
de razones fundamentales de la existencia de la compañía. Contesta a la pregunta de 
por qué existe la compañía” (pg.9). A través de la misión se puede partir en la 
formulación de objetivos detallados, ya que son los que guiarán a la empresa u 
organización. 
 
Visión: Fleitman (2009) La visión se define como el camino al cual se dirige la empresa 
a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las decisiones estratégicas de 
crecimiento junto a las de competitividad” (pg.5). Por lo que la visión es una guía en la 
toma de decisiones, así como; inspira y motiva a las empresas y a los trabajadores en 
un mejor futuro en base a los objetos e intereses de la empresa. 
 
 
Valores corporativos: Espinoza (2012) Los valores corporativos son principios éticos 
sobre los que se asienta la cultura de nuestra empresa, y nos permiten crear nuestras 
pautas de comportamiento (pg. 7). Se refiere a las políticas que posee la organización 
debiendo ser ejecutadas por el personal. Son las políticas y normas establecidas por 
la organización, siendo éstas enseñadas a sus trabajadores. 
 
Compromiso: Harrison (2010) define al compromiso como la fuerza relativa de 
identificación e Involucramiento de un individuo en una organización específica” 
(pg.19). Ante ello podemos recalcar que a la hora de analizar el comportamiento de 
los empleados de una organización siempre se hacen referencia a dos actitudes clave: 
satisfacción laboral y compromiso organizativo, ya que el compromiso es la actitud del 








B. Trabajo en equipo 
 
Winter (2005) define al trabajo en equipo como un grupo de individuos que trabajan 
conjuntamente para mejorar una función laboral y que gracias al conocimiento y a la 
experiencia que posee cada miembro logran los objetivos trazados (p.8). Por ello, el 
trabajar en equipo nos garantiza un clima empresarial lleno de espíritu de cooperación 




Comunicación: SGibson, Donnelly y Konopaske (2006) definen a la comunicación, 
como la transmisión de información y comprensión mediante el uso de símbolos 
comunes, así como estos pueden ser verbales o no verbales (p.427). Ante ello, es 
necesario emplear una comunicación activa para promover en los colaboradores un 
buen desempeño en las actividades diarias y por ende generar una cultura exitosa y 
segura. 
 
Liderazgo: Chiavenato (2000) Liderazgo es la influencia intrapersonal ejercida en una 
situación, orientada a la consecución de uno o diversos objetivos específicos mediante 
el proceso de comunicación humana. Es tan importante y necesario para una 
organización desarrolle el liderazgo en sus trabajadores, que hoy en día dentro de las 
organizaciones se han creado programas para estimular y desarrollar esas cualidades 




Ruiz (2003) la confiabilidad es el grado de discreción, la confianza es fundamental, 
tanto para los empleados como para las empresas, ya que es la interrelación de 
trabajadores, jefes y directivos. Así mismo ayuda a un mejor desarrollo de un trabajo 
en equipo; éstas obtienen éxito sólo cuando los miembros de su plantilla tienen 




C. Clima laboral 
Chiavenato (2009) El clima organizacional depende de la capacidad de adaptación o 
desadaptación de las personas a diferentes situaciones que se presentan en el ámbito 
laboral”. Ante ello podemos decir; que el clima Laboral es la cualidad del ambiente 





Capacidad de respuesta: Chiavenato (2009) define la capacidad para ejecutar el 
servicio prometido en forma segura y precisa. En su sentido más amplio, confiablidad 
significa que la organización cumple sus promesas, sobre entrega, suministro del 
servicio, solución del problema, y fijación de precios” (pg. 45). En mis palabras la 
capacidad de respuesta al servicio brindado, debe de funcionar adecuadamente y en 




Dialment (2004) define el proceso de aprendizaje del interior de cada sujeto y después 
se manifiesta, con frecuencia, en conductas aprendidas, las cuales pueden ser 
observadas, donde no es posible observar directamente cómo y cuándo aprendemos 
algo, pero se puede apreciar la modificación de la conducta (pg.51). Esto quiere decir 
que las conductas aprendidas son importantes dentro de una empresa ya que es 
estimula el desempeño propio, así como de sus compañeros de trabajo.  
 
Variable satisfacción laboral  
 
Robbins (2004) La satisfacción en el trabajo está determinada por el atractivo de la 
tarea en base a la motivación, el desarrollo personal, que se ven reflejadas en las 




La satisfacción laboral es la actitud frente a su trabajo, donde demuestra capacidades, 
responsabilidades, iniciativas, que se da en el nivel de motivación de los trabajadores 
hacia la empresa, según sus condiciones de trabajo, para un acorde desarrollo 
personal. 
 
Dimensiones de la satisfacción laboral  
 
A. Motivación laboral 
 
“Se refiere al proceso mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven 
energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta, esta definición tiene 





Remuneración: Gómez (2010) Es la compensación que los empleados reciben a 
cambio de su labor. En otras palabras, la remuneración Incluye salario y beneficios 
socioeconómicos que contribuyen con la satisfacción de las necesidades del 
trabajador. 
 
Incentivos: Sherman (2010) Estímulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de 
la economía con el fin de elevar la producción y mejorar los rendimientos. Es por ello 
que los incentivos es un reconocimiento que premia un resultado óptimo dentro de su 
área de trabajo. 
 
Capacitaciones: Chiavenato (2009) La capacitación refiere a la disposición y aptitud 
que alguien observará en orden a la consecución de un objetivo determinado. 
Básicamente la Capacitación está considerada como un proceso educativo a corto 
plazo el cual utiliza un procedimiento planeado, que ayuda a las empresas a tener un 




Reconocimientos: Taylor (1993) El reconocimiento puede argüirse que dicha 
necesidad es una de las fuerzas que impelen a los movimientos de una política 
organizativa dentro de una sociedad, en base a necesidades y exigencias. La cita 
muestra claramente que el reconocimiento se da en base a las exigencias, ya sea por 
necesidad, etc. En una organización el reconocimiento es símbolo de motivación, 
porque mejora el desempeño de sus trabajadores. 
 
B.  Desarrollo personal 
"Es una experiencia de interacción individual y grupal, a través de la cual los sujetos 
que participan en ella desarrollan y optimizan habilidades y destrezas para la 
comunicación abierta y directa, las relaciones interpersonales y la toma de 
decisiones"(Robbins y Coulter, 2010, p. 245).El desarrollo personal es un aspecto 
positivo donde el trabajador según sus habilidades, siente que son reconocidas y 
premiadas para que puedan llegar a obtener un mejor estatus, estableciendo una 




Estabilidad laboral: (Robbins y Coulter, 2010, p. 244) “La Estabilidad Laboral es el 
derecho del trabajador a la permanencia en su puesto de trabajo, persigue un fin propio 
del individuo, su permanencia en el empleo, este derecho surge como una limitación 
al poder discrecional del empleador de despedir al trabajador”. Ante ello podríamos 
definir como el derecho que un trabajador tiene a conservar su puesto de trabajo. 
 
Oportunidades: Newell (2012) “La oportunidad de emplear las habilidades que uno 
ya posee y de desarrollar otras nuevas tiene un impacto positivo sobre el bienestar” 
(p.108).  Esta oportunidad ayuda a que el individuo alcance sus objetivos, metas o 
aspiraciones que tiene planteado contribuyendo así con el desarrollo personal que en 
consecuencia conlleva a la satisfacción, si un puesto de trabajo no permite el desarrolle 




C. Condiciones de trabajo 
 
“Las condiciones de trabajo se relaciona con el entorno donde el individuo desarrolla 
sus funciones, abarca conceptos de seguridad ocupacional, condiciones de trabajo y 




El Ambiente: Gómez, Balkin y Cardy (2010) expone la Teoría de la Motivación y 
Amiente que orienta el comportamiento de las personas, donde permite canalizar el 
esfuerzo, la energía y la conducta en general del trabajador hacia el logro de objetivos 
organizacionales. Es por ello que podemos decir; que el ambiente laboral abarca las 
condiciones donde desempeñan su trabajo y se van relacionando con el puesto y con 
las tareas ejecutadas, cuyo objetivo es elevar la satisfacción. 
 
Seguridad e higiene: Chiavenato (2009) La seguridad e higiene es la garantía que le 
brinda la empresa al trabajador de que éste permanezca en su puesto de trabajo. Es 
por ello que la seguridad debe es importante para que dentro de un ambiente de trabajo 





Tabla 1.  
Operacionalizacion de las Variables 
Fuente: Elaboración propia.
Variable Concepto Definición 
operacional 





Luna y Pezo (2013) en su libro “Cultura 
de la innovación y la gestión tecnológica 
para el desarrollo de los pueblos “La 
cultura organizacional es una variable 
importante que está interrelacionada 
con el comportamiento empresarial, se 
concibe como la configuración de la 
conducta aprendida y de los resultados 
de dicha conducta, cuyos elementos se 
comparten y transmiten a los miembros 
de una sociedad. Así mismo es la 
identificación corporativa del trabajador 
con la empresa, donde se ve reflejada 
sus estrategias, valores corporativos, 
trabajo en equipo, y clima laboral dentro 
de la empresa. (pag.54-55). 
. Se elaborará una 
encuesta con 11 





en Equipo y Clima 
Laboral. 
Identidad corporativa compromiso 1 ordinal 
misión 2 
visión 3 
Valores corporativos 4 
Trabajo en equipo Comunicación 5 
liderazgo 6 
confianza 7 
Clima laboral Capacidad de 
respuesta 
8 
Conducta aprendida 9 
Satisfacción 
laboral 
Robbins (2004), la satisfacción en el 
trabajo está determinada por el atractivo 
de la tarea en base a la motivación, el 
desarrollo personal, y que se ven 
reflejadas en las condiciones laborales 
de los empleados que están expuestos. 
(pg.72). 
Se elaborará una 
encuesta con 6 





y Condiciones de 
trabajo 










Ambiente adecuado 16 
Seguridad e higiene 17 
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Población y muestra. 
 
La población objeto de la investigación está constituida por 95  trabajadores tanto del 
área de producción como el área administrativa de la empresa tortas y dulces D’CECI 
S.A.C. 2017. Así mismo al ser pequeña la población, para esta investigación se ha 
seleccionado toda la cantidad que representa la población como el tamaño de la 
muestra, por lo que la población tanto como la muestra son iguales. 
 
Carrasco (2010) define la población como el conjunto de todos los elementos 
(unidades de análisis) que pertenecen al ámbito espacial, donde se desarrolla el 
trabajo de investigación. 
 
Tipo de muestreo: El tipo de muestreo es no probabilístico de tipo censal, al no 
depender de reglas estadísticas para la selección, y de seleccionar para la muestra 
toda la población, porque es pequeña la población. 
 
Carrasco (2007) sobre investigaciones de muestra no probabilístico, no están 
sujetas ni a principios ni reglas estadísticas y solas dependen de la voluntad y 
decisiones del investigador (p41). 
 
Técnicas e instrumentos de recolección de datos de Validez y Confiablidad. 
 
Técnica e instrumentos de recolección de datos 
 
En lo que compete la investigación la técnica a elegir será la encuesta, ya que recogerá 
información gracias a las respuestas escritas, en base a las preguntas desarrolladas, 
donde así mismo se tendrá la escala de Likert, con la finalidad de poder evaluar las 
dos variables en la empresa tortas y dulces D’CECI S.A.C. 
 
  Así mismo el instrumento de recolección de la información será el cuestionario, 
lo cual permitirá analizar los procesos de gestión por competencias en el desempeño 
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de los trabajadores de la empresa tortas y dulces D’CECI S.A.C, Pueblo Libre. 2017, 
mediante un número determinado de 9 preguntas a la variable cultura organizacional 




El instrumento fue puesto a evaluación de 3 expertos en el tema del trabajo de 
investigación, por lo tanto, el cuestionario fue valido para realizar la prueba de 
confiabilidad. 
 
Tabla 2.  
Validez de Expertos.  
 
Grado Experto Opinión 
Doctor Dr. Costilla castillo pedro Si cumple 
Magister Mg. Edith rosales Domínguez Si cumple 
Magister Mg. Mairena Fox Petronila Liliana Si cumple 




Para medir la confiabilidad del instrumento se realizó la prueba de consistencia interna 
Alfa de CronBach, que se encarga de determinar la objetividad de la media ponderada 
de las correlaciones entre las variables (o ítems) que forman parte del cuestionario. 
 
  Bernal (2010) Define la confiabilidad de un cuestionario se refiere a la 
consistencia de las puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se las 











Fuente: Hernández, Fernández, y Bautista (2014, P.305). 
Tabla 4.  





Fuente: Base de datos de SPSS 23. 
 
Tabla 5.  




Fuente: Base de datos de SPSS 23. 
 
Aplicando el programa SPSS versión 23, el Alfa de Cronbach de la variable Cultura 
Organizacional y Satisfacción Laboral, resultó de 0,992.  
Esto significa que el cuestionario de ambas variables es altamente confiable. 
 
Método de análisis de datos  
Alfa Cronbach Consistencia interna 
α >= 0,9 Excelente 
0,9> α >=0.80 Bueno 
0,80 > α >=0.70 Aceptable 
0,70> α >=0, 60 Dudoso 
0.60> α >=0.50 Pobre 
0,5> α  Inaceptable 
 N % 
Casos Válido 95 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 95 100,0 





El método utilizado en el presente trabajo de investigación es el método hipotético 
deductivo, según Bernal (2010). Indica que este método de razonamiento consiste en 
un procedimiento que parte de una afirmación en la calidad de hipótesis y busca refutar 
o falsear tales hipótesis, deduciendo que dichas conclusiones se deben confortar con 
los hechos. (p. 60). 
a. Estadística Descriptiva: el cual incluye: tablas de frecuencias para observar el 
comportamiento de ambas variables cultura organizacional y satisfacción laboral, 
donde las dimensiones en estudio son: Identidad corporativa, trabajo en equipo, clima 
laboral, condiciones de trabajo, motivación laboral y desarrollo personal. 
 
b. Estadística Inferencial: el cual incluye: la contratación de hipótesis que se usa 
para determinar el grado de relación que existe entre las variables y las dimensiones 
en estudio; además de la prueba de normalidad, misma que nos dará a conocer el tipo 
de prueba de correlación de hipótesis se usará (Pearson o Sperman) de acuerdo a los 




Aspecto éticos  
 
La presente investigación es confiable; se respetó todos los aspectos metodológicos, 
teóricos y científicos; la veracidad de los resultados; el respeto por la propiedad 
intelectual de cada autor; el respeto por las convicciones políticas, religiosas y morales; 
responsabilidad social, política, jurídica y ética; respeto a la privacidad; proteger la 



























Estadística descriptiva de los resultados por dimensiones. 
 
Variable: Cultura Organizacional 
Tabla 6.  
Dimensión Identidad Corporativa 
Fuente: Base de datos de SPSS 23. 
 
Interpretación: Según la Tabla 6 podemos observar que el 37.9%, el cual representa 
a 36 trabajadores de la empresa opinaron casi nunca se lleva a cabo una identidad 
corporativa, así también el 35.8%, el cual representa a  34 colaboradores,  opinaron A 
veces se sienten identificados, mientras que el 9.5%  el cual equivale a 9 trabajadores 
opinaron que Siempre desarrollan identidad corporativa, esto quiere decir que en la 
organización no hay una buena identidad corporativa. 
 
Tabla 7.  
Dimensión Trabajo en Equipo 





Válido Nunca 66 69,5 69,5 69,5 
Casi nunca 5 5,3 5,3 74,7 
A veces 5 5,3 5,3 80,0 
Casi Siempre 3 3,2 3,2 83,2 
Siempre 16 16,8 16,8 100,0 
Total 95 100,0 100,0  
Fuente: Base de datos de SPSS 23. 





Válido Nunca 12 12,6 12,6 12,6 
Casi nunca 36 37,9 37,9 50,5 
A veces 34 35,8 35,8 86,3 
Casi Siempre 4 4,2 4,2 90,5 
Siempre 9 9,5 9,5 100,0 
Total 95 100,0 100,0  
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Interpretación: Según la Tabla 7 podemos observar que el 69.5%, el cual representa 
a 66 trabajadores de la empresa opinaron nunca, por lo que no se lleva un buen trabajo 
en equipo, así también el16.8%, el cual representa a  16 colaboradores,  opinaron 
siempre, mientras que el 5.3%  el cual equivale a 5 trabajadores opinaron casi nunca. 
Por lo que podemos decir que dentro de la empresa no se lleva a cabo un buen trabajo 
en equipo. 
 
Tabla 8.  
Dimensión Clima Laboral 
Fuente: Base de datos de SPSS 23. 
Interpretación: Según la Tabla 8 podemos observar que el 35.8%, el cual representa 
a 34 trabajadores de la empresa opinaron nunca, así también  el 26.3%, el cual 
representa a  25 colaboradores,  opinaron casi nunca, mientras que el 15.8%  el cual 
equivale a 15 trabajadores opinaron A veces referente a la dimensión Clima Laboral. 
 
Variable Satisfacción Laboral. 
Tabla 9.  
Dimensión Motivación Laboral 





Válido Nunca 25 26,3 26,3 26,3 
Casi nunca 26 27,4 27,4 53,7 
A veces 36 37,9 37,9 91,6 
Casi Siempre 4 4,2 4,2 95,8 
Siempre 4 4,2 4,2 100,0 
Total 95 100,0 100,0  
Fuente: Base de datos de SPSS 23. 





Válido Nunca 34 35,8 35,8 35,8 
Casi nunca 25 26,3 26,3 62,1 
A veces 15 15,8 15,8 77,9 
Casi Siempre 8 8,4 8,4 86,3 
Siempre 13 13,7 13,7 100,0 
Total 95 100,0 100,0 
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Interpretación: Según la gráfica 4 y la Tabla 9 podemos observar que el 26.3%, el 
cual representa a 25 trabajadores de la empresa opinaron nunca, así también  el 
27.4%, el cual representa a 26 colaboradores,  opinaron casi nunca, mientras que el 




Dimensión  Desarrollo Personal 





Válido Nunca 64 67,4 67,4 67,4 
Casi nunca 9 9,5 9,5 76,8 
A veces 6 6,3 6,3 83,2 
Casi Siempre 6 6,3 6,3 89,5 
Siempre 10 10,5 10,5 100,0 
Total 95 100,0 100,0  
Fuente propia 
Interpretación: Según la Tabla 10 podemos observar que el 67.4%, el cual representa 
a 64 trabajadores de la empresa opinaron nunca, así también  el 10.5%, el cual 
representa a 10 colaboradores,  opinaron siempre, mientras que el 9.5%  el cual 
equivale a 9 trabajadores opinaron casi nunca referente a la dimensión Desarrollo 
Laboral. 
 
Tabla 11.  
Dimensión  Condiciones de Trabajo 





Válido Nunca 25 26,3 26,3 26,3 
Casi nunca 16 16,8 16,8 43,2 
Casi Siempre 28 29,5 29,5 72,6 
Siempre 26 27,4 27,4 100,0 
Total 95 100,0 100,0  




Interpretación: Según la gráfica 6 y la Tabla 11 podemos observar que el  29.5%, el 
cual representa a 28 trabajadores de la empresa opinaron casi siempre, así también  
el 27.4%, el cual representa a 26 colaboradores,  opinaron siempre, mientras que el 
26.3%  el cual equivale a 25 trabajadores opinaron casi nunca referente a la 
dimensión condiciones de trabajo. 
 
 
 3.2.    Análisis Inferencial 
 
Prueba de normalidad 
 
Este cálculo se realizó de acuerdo a la base de datos a fin de determinar si tienen, o no, 
una distribución normal. Luego se determinó las hipótesis de trabajo, de la siguiente 
manera:  
H0: Los datos muéstrales no tienen distribución normal (prueba del Spearman). 
H1: Los datos muéstrales si tienen distribución normal  (prueba de Pearson). 
 
Tabla 12. Prueba de Normalidad. 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Cultura Organizacional ,224 95 ,002 ,859 95 ,000 
Satisfacción Laboral ,150 95 ,003 ,946 95 ,000 
Fuente: Base de datos de SPSS 23. 
 
Interpretación: En la tabla N° 12, Se  muestra el cálculo de la prueba de normalidad 
Kolmogorov-Smirnov, debido a que la muestra es mayor a 50, así mismo se puede 
observar a la variable cultura organizacional conjuntamente con la satisfacción laboral, 
no tienen distribución normal, ya que podemos observar que el valor de la significancia 
es menor a 0.05; es decir, “0.03< 0.05”, por lo tanto el presente estudio es no paramétrico. 
Por lo tanto se toma como método de análisis de contrastación de Hipótesis el contraste 




3.3. Prueba de Hipótesis 
 
Para interpretar el coeficiente de correlación utilizamos la siguiente escala, nos 
servirá para ver la relación de influencia que hay entre las variables.   
 
Tabla 13.  
Escala de Coeficiente de Correlación. 
-0.90 = Correlación negativa muy fuerte. 
-0.75 = Correlación negativa muy considerable. 
-0.50 = Correlación negativa media. 
-0.25 = Correlación negativa débil. 
-0.10 = Correlación negativa muy débil. 
  0.00 = No existe relación alguna entre las 
variables. 
+0.10 = Correlación positiva muy débil 
+0.25 = Correlación positiva débil. 
+0.50 = Correlación positiva media. 
+0.75 = Correlación positiva considerable. 
+0.90 = Correlación positiva muy fuerte. 
+1.00 = Correlación positiva perfecta. 
Fuente: Hernández, Fernández, y Bautista (2014, P.305). 
 
   Ho: R = 0   ; V1 no tiene relación con V2    





HG: Existe relación significativa de la cultura organizacional con la satisfacción laboral 
en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
 
H0: R = 0; No existe relación de la cultura organizacional con la satisfacción laboral             
en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
 
H1: R > 0; Existe relación de la cultura organizacional con la satisfacción laboral en la 
empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
 
Significancia: Sig.: 0.05; (95%; z = 1.96) 
 
Regla de decisión 
a) Sig. E < 0.05; Rechazar H0 
b) Sig. E > 0.05;    Aceptar H0                     
Tabla 14.  













Sig. (bilateral)  ,000 






Sig. (bilateral) ,000  
N 95 95 
Fuente: Base de datos de SPSS 23. 
 
Interpretación: En la Tabla 14 podemos observar el coeficiente de correlación de 
Spearman cuyo valor es 0.868 y al ser comparado en la Tabla 13, de Hernández, 
Fernández, y Bautista (2014, P.305). Podemos decir que las variables Cultura 
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Organizacional y Satisfacción Laboral tienen una correlación positiva y considerable, 
en concordancia de la tabla de  Escala de Coeficiente de Correlación de los autores 
Hernández y Bautista. 
 
La significancia encontrada es menor a la significancia planteada en la investigación, 
(0,000 < 0,05) con lo cual y según lo planteado en la regla de decisión se rechaza la 
hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, por lo tanto si existe relación 
significativa de la cultura organizacional con la satisfacción laboral en la empresa 
“Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
 
Hipótesis específica   
 
Prueba de hipótesis especifica 1. 
 
HG: Existe relación significativa de la Cultura organizacional con la Motivación Laboral 
en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
 
H0: R = 0; No existe relación significativa de la Cultura organizacional con la Motivación 
Laboral en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017 
 
H1: R > 0; Existe relación significativa de la Cultura organizacional con la Motivación 
Laboral en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 201 
 
Significancia: Sig.: 0.05; (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión 
a) Sig. E < 0.05; Rechazar H0 



















Sig. (bilateral)  ,000 
N 95 95 
motivación laboral Coeficiente de 
correlación 
,825** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 95 95 
Fuente: Base de datos de SPSS 23. 
Interpretación: En la Tabla 15 podemos observar el coeficiente de correlación de 
Spearman cuyo valor es 0.825 y al ser comparado en la Tabla 13, DE Hernández, 
Fernández, y Bautista (2014, P.305). Podemos decir que la variable Cultura 
Organizacional y la dimensión Motivación Laboral tienen una correlación positiva y 
considerable. 
 
La significancia encontrada es menor a la significancia planteada en la investigación, 
(0,000 < 0,05) con lo cual y según lo planteado en la regla de decisión se rechaza la 
hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, por lo tanto si existe relación 
significativa de la Cultura organizacional con la Motivación Laboral en la empresa 
“Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017 
 
Prueba de hipótesis especifica 2. 
 
HG: Existe relación de la cultura organizacional con la  desarrollo personal en la 
empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
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H0: R=0; No existe relación de la cultura organizacional con la  desarrollo personal en 
la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
 
H1: R>0; Existe relación de la  cultura organizacional con la desarrollo personal en la 
empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
 
Significancia: Sig.: 0.05; (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión 
a) Sig. E < 0.05; Rechazar H0 
b) Sig. E > 0.05;    Aceptar H0     
                 
Tabla 16. 















Sig. (bilateral)  ,000 
N 95 95 
motivación laboral Coeficiente de 
correlación 
,817 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 95 95 
Fuente: Base de datos de SPSS 23. 
 
Interpretación: En la Tabla 16 podemos observar el coeficiente de correlación de 
Pearson cuyo valor es 0.817 y al ser comparado en la Tabla 13, de Hernández. La 
significancia encontrada es menor a la significancia planteada en la investigación, 
(0,000 < 0,05) con lo cual y según lo planteado en la regla de decisión se rechaza la 
hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, por lo tanto si existe relación de la 
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Cultura organizacional con la desarrollo personal en la empresa “Tortas y Dulces 
D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. 
 
Prueba de hipótesis especifica 2. 
 
HG: Existe relación significativa de la cultura organizacional con las condiciones de 
trabajo en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017 
 
H0: R=0 No existe relación de la cultura organizacional con las condiciones de trabajo 
en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017 
 
H1: R>0 Existe relación de la cultura organizacional con las condiciones de trabajo en 
la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017 
 
Significancia: Sig.: 0.05; (95%; z = 1.96) 
Regla de decisión 
a) Sig. E < 0.05; Rechazar H0 
b) Sig. E > 0.05;    Aceptar H0                     
Tabla 17.  
Pruebas de Correlaciones de las variables Cultura Organizacional y las 
















Sig. (bilateral)  ,000 






Sig. (bilateral) ,000  
N 95 95 
Fuente: Base de datos de SPSS 23. 
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Interpretación: En la Tabla 17 podemos observar el coeficiente de correlación de 
Pearson cuyo valor es 0.808 y al ser comparado en la Tabla 13. Podemos decir que la 
variable Cultura Organizacional y la Desarrollo personal tienen una correlación positiva 
y considerable. La significancia encontrada es menor a la significancia planteada en la 
investigación, (0,000 < 0,05) con lo cual y según lo planteado en la regla de decisión 
se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alterna, por lo tanto si existe 
relación de la cultura organizacional con las condiciones de trabajo en la empresa 


























El objetivo general fue Determinar la relación entre la cultura organizacional con la 
satisfacción laboral en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 
2017. De acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado que existe una 
correlación positiva muy fuerte de 0.868, de la variable  Cultura organizacional y 
Satisfacción laboral. 
 
Dichos resultados son coherentes con la teoría científica de Shein E. la cual 
define la cultura organizacional como la configuración de la conducta aprendida y de 
los resultados de dicha conducta, cuyos elementos se comparten y transmiten a los 
miembros de una sociedad. Así mismo es la identificación corporativa del trabajador 
con la empresa, donde se ve reflejada sus estrategias, valores corporativos, trabajo en 
equipo, y clima laboral dentro de la empresa, Así mismo Herzberg en su teoría 
bifactorial nos indica que una persona que siente satisfacción no significa que se 
encuentra satisfecho o motivado, estos estados parecen ser independientes por ello 
los estudiaba como parte de escalas distintas, para ello recomendó emprender 
acciones específicas para que los administradores mejoraran el grado de motivación 
de los empleados. 
 
También existe coherencia con los resultados de los trabajos de investigación 
científica que forman parte de la presente tesis como trabajos previos realizada por; 
Salazar (2013) en la tesis de licenciatura titulada “Relación entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo del hospital 
Roosevelt De Guatemala”, tuvo como objetivo determinar la relación entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo del hospital 
Roosevelt De Guatemala, Donde se concluyó que existe una relación directa, así 
mismo se pudo detectar que los principales problemas por lo que no se da una buena 
satisfacción fue que no contaban con un ambiente acorde a sus necesidades, así 
mismo como los beneficio y el ambiente de trabajo no eran los más adecuados.  
 
Los resultados de la investigación demuestran que la Cultura organizacional se 
relaciona con la satisfacción laboral, por lo que se recomendó que en el área de 
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Recursos Humanos se deben de mejorar las instalaciones de infraestructura que 
permitirán al personal tener una mejor movilización y orden alcanzando la satisfacción 
y mejorando la calidad de su trabajo. 
 
El Primer objetivo específico que se tuvo en la investigación  -
 Determinar si existe relación entre la cultura organizacional con la Motivación 
Laboral en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. De 
acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado que existe una correlación 
positiva considerable de 0.825, de la variable Cultura organizacional con la 
dimensión motivación laboral. 
 
Dichos resultados es coherente con la Teoría de Porcesos de Vrom, quien 
nos manifiesta que las personas son seres pensantes cuyas percepciones y 
estimaciones de probabilidades de que las cosas ocurran influyen de manera 
importante en su comportamiento. Por ello, se considera que un incentivo sencillo 
es más motivante que uno complejo, ya que la incertidumbre que pueda causar este 
último no permite a la persona relacionar el esfuerzo a realizar con la probabilidad 
de alcanzar el objetivo. 
 
También existe coherencia con los resultados de los trabajos de investigación 
científica que forman parte de la presente tesis como trabajos previos realizada por 
Gonzales (2014) en la tesis de licenciatura titulada “La cultura Organizacional y su 
relación en la satisfacción laboral de la empresa Tortas Gaby, Surco. 2014”. Con el 
propósito de ostentar el grado de para obtener el grado de Magister en Administración 
estratégica de la Pontificia Universidad Católica del Perú. Se llegó a la conclusión que 
si existe una relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral, así mismo 
se pudo determinar que el principal problema es la falta de incentivos en la empresa y 
que se debe de crear un nuevo plan de cultura organizativa, para mejorar la 




El segundo objetivo específico que se tuvo en la investigación  - Determinar 
si existe relación entre la cultura organizacional con el desarrollo personal en la 
empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. De acuerdo a los 
resultados obtenidos se ha determinado que existe una correlación positiva 
considerable de 0.817, de la variable cultura organizacional y de la dimensión 
desarrollo personal  
 
Dichos resultados son coherentes con la teoría de la cultura organizacional de 
Dialment,  quien nos menciona que la cultura organizacional es el éxito de los 
proyectos de transformación donde depende del talento y de la aptitud de la dirección 
para cambiar, asi mismo nos manifiesta que la cultura organizacional es el iceberg de 
progreso de los trabajadores de la empresa, ya que si un personal se encuentra 
identificado con la empresa es porque está desarrollando sus habilidades y 
capacidades dentro de la empresa. 
 
También existe coherencia con los resultados de los trabajos de investigación 
científica que forman parte de la presente tesis como trabajos previos realizada por; 
La torre (2012) en la tesis de licenciatura titulada “Gestión de los Recursos Humanos 
y la satisfacción laboral. Esta tesis es realizada para obtener su grado de Doctorado 
En Psicología de la Universidad de Valencia- España. Donde se concluyó que las 
impresiones, las probabilidades y la satisfacción laboral de los colaboradores 
intervienen en la correlación entre la gestión de recursos humanos y los indicadores 
de desempeño en el nivel individual y en la empresa. Por ello, se desarrolló 
investigaciones basadas en la experimentación para poner a prueba el modelo de 
Ostroff y Bowen (2000) con distintas variables del estudio. El desenlace menciona que 
las prácticas de RRHH orientadas al compromiso y en la aproximación se relacionan 
positivamente con el desempeño de los colaboradores a través de las perspectivas y 





 El tercer específico que se tuvo en la investigación  - Determinar si 
existe relación entre la cultura organizacional con las condiciones de trabajo en la 
empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017. De acuerdo a los 
resultados obtenidos se ha determinado que existe una correlación positiva 
considerable de 0.808, de la variable cultura organizacional y de la dimensión 
condiciones de trabajo. 
 
Dichos resultados son coherentes con la teoría de Herzberg de en la que nos 
dice de manera práctica sobre los efectos que hay en los colaboradores al satisfacer 
sus necesidades y cómo influye la motivación. Herzberg planteó dos factores: el factor 
de motivación donde el ambiente en la cual se labora da cierta satisfacción al personal 
y ayuda a que se puedan realizar sus tareas con un nivel de motivación, por ejemplo: 
los sueldos, las condiciones de trabajo, las relaciones con el supervisor, la supervisión, 
las políticas de la organización y de la administración, las relaciones con pares y 
subordinados etc.  
 
Donde los factores de higiene o mantenimiento donde es necesario que se 
cuente con ello para que se encuentre equilibrado el comportamiento de los 
trabajadores, pero no es el motor que pueda influenciar en algún cambio en la persona.  
También existe coherencia con los resultados de los trabajos de investigación 
científica que forman parte de la presente tesis como trabajos previos realizada por ; 
Rodríguez (2014) en el artículo denominado “La cultura organizacional como 
herramienta de crecimiento en Cuba”, en su publicación hecha en función a las nuevas 
estructuras organizacionales que se desarrollan en Cuba, la investigación fue 
descriptiva explicativa, de enfoque cualitativa.  
 
Así mismo se concluyó que, para poseer una Cultura Organizacional eficiente, 
es necesario aplicar cambios en la empresa, de manera consiente, comprometida y 
planificada, para elevar su efectividad, mediante nuevos estilos de dirección de trabajo 
en equipo, que generarán nuevos comportamientos tanto en la organización como en 
sus trabajadores. Es por ello que las organizaciones, brinden las adecuadas 
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condiciones de trabajo a su personal, para que sirva de motivación dentro de la 
empresa y se pueda generar una mejor eficiencia de la organización en función al 
desarrollo de sus capacidades y aspiraciones. 
 
 De acuerdo a la hipótesis general que tuvo la investigación de que existe 
relación significativa entre la cultura organizacional con la satisfacción laboral en la 
empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017., según la tabla N°14 
en la  Prueba de  Hipótesis General se pudo se tuvo como resultado una correlación 
de Pearson de  0.868, lo cual indica que existe una correlación positiva fuerte. Así 
mismo la significancia hallada de 0,000 es menor que la significancia de trabajo fijada 
de 0,05 lo que implica que se debe rechazar la hipótesis H0, es decir que se acepta 
la hipótesis alterna H1. Por lo se concluyó de que si existe relación entre dichas 
variables. 
 
 De acuerdo a la Prueba de hipótesis especifica 1, que tuvo la investigación 
de que existe relación significativa entre la cultura organizacional con la Motivación 
laboral en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017., según 
la tabla N°15 en la  Prueba de  Hipótesis especifica 2, se tuvo como resultado una 
correlación de Pearson de  0.825, lo cual indica que existe una correlación positiva. 
Así mismo la significancia hallada de 0,000 es menor que la significancia de trabajo 
fijada de 0,05 lo que implica que se debe rechazar la hipótesis H0, es decir que se 
acepta la hipótesis alterna H1. Por lo se concluyó de que si existe relación positiva 
entre dicha hipótesis. 
 
 De acuerdo a la Prueba de hipótesis especifica 2, que tuvo la investigación 
de que existe relación significativa entre la cultura organizacional con el desarrollo 
personal en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017, según 
la tabla N°16 en la  Prueba de  Hipótesis especifica 1, se tuvo como resultado una 
correlación de Pearson de  0.817, lo cual indica que existe una correlación positiva. 
Así mismo la significancia hallada de 0,000 es menor que la significancia de trabajo 
fijada de 0,05 lo que implica que se debe rechazar la hipótesis H0, es decir que se 
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acepta la hipótesis alterna H1. Por lo se concluyó de que si existe relación positiva 
entre dicha hipótesis. 
 
 De acuerdo a la Prueba de hipótesis especifica 3, que tuvo la investigación 
de que existe relación significativa entre la cultura organizacional con las 
condiciones de trabajo en la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo 
Libre, 2017, según la tabla N°16 en la  Prueba de  Hipótesis especifica 1, se tuvo 
como resultado una correlación de Pearson de  0.808, lo cual indica que existe una 
correlación positiva. Así mismo la significancia hallada de 0,000 es menor que la 
significancia de trabajo fijada de 0,05 lo que implica que se debe rechazar la 
hipótesis H0, es decir que se acepta la hipótesis alterna H1. Por lo se concluyó de 

























Se ha determinado que  existe una relación positiva muy fuerte de un R= 0,868 entre 
la Cultura Organizacional y la Satisfacción laboral  en la empresa “Tortas y 
Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017, por lo que se concluye que la 
cultura organizacional ayuda a que la satisfacción  de los trabajadores se 
incremente, debido a compromiso de la relación empresa y trabajador. 
Se ha determinado que  existe  correlación positiva considerable de un R= 0,825 entre 
la Cultura Organizacional y la Motivación laboral en la empresa “Tortas y Dulces 
D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017, por lo que se concluye que a través de la 
motivación, se puede desarrollar una cultura organizacional entre los  
Se ha determinado que  existe  correlación positiva considerable de un R= 0,817 entre 
la Cultura Organizacional y el desarrollo personal en la empresa “Tortas y 
Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017.por lo cual se concluye que por 
intermedio de la cultura organizacional, se puede desarrollar al personal en 
función a sus capacidades y conocimiento. 
Se ha determinado que  existe  correlación positiva considerable de un R= 0,808 entre 
la Cultura Organizacional y las condiciones de trabajo en la empresa “Tortas y 
Dulces D’CECI” S.A.C., Pueblo Libre, 2017, por lo cual se concluye a trabes de 
una buenas condiciones de trabajo se puede fomentar una cultura 
organizacional participativa, donde se pueda llevar una retroalimentación entre 



















Se recomienda a la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C que se consolide la 
cultura organizacional, mediante la implementación y la comunicación de políticas que 
permitan al personal participar en mayor medida en el desarrollo empresarial. 
Se recomienda a la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C , fortalecer la gestión de 
recursos humanos, mediante la ejecución de un plan de capacitación, con la finalidad 
de mejorar la formación permanente del personal y así mismo la mejora  del servicio 
de atención al cliente 
Se recomienda a la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C, implementar un sistema 
de desarrollo de las capacidades y habilidades de trabajo, donde el trabajo pueda 
descubrir sus habilidades y desarrollarlas para el beneficio de la empresa. 
Se recomienda a la empresa “Tortas y Dulces D’CECI” S.A.C de un mantenimiento a 
sus maquinarias y herramientas de trabajo, para que las condiciones del trabajo se 
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Anexo 1. Cuestionario 
CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR AL PERSONAL DE LA EMPRESA TORTAS Y DULCES 
D´CECI  SA.C 
Instrumento de Medición 
Mis saludos cordiales Sr. trabajador, el presente cuestionario servirá para elaborar una tesis acerca de 
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA TORTAS Y 
DULCES D´ CECI S.A.C, PUEBLO LIBRE, 2017”. 
 
Quisiera pedirle en forma muy especial su colaboración para que conteste las preguntas, que no le llevarán 
mucho tiempo; cabe precisar que sus respuestas serán confidenciales. Las opiniones de todos los encuestados 
serán el sustento de la tesis para optar el Título de Licenciada en administración, pero nunca se comunicarán 
datos individuales. Le pido que conteste con la mayor claridad posible respecto al tema, cabe precisar 
que no hay respuesta correcta ni incorrecta. Muchas gracias por su colaboración. 
 
VARIABLES, DIMENSIONES E ITEMS 









VARIABLE I: CULTURA ORGANIZACIONAL 
Dimensión: Identidad corporativa 
     
01.- ¿Considera usted que los trabajadores están 
dispuestos a cubrir el puesto de trabajo de su 
compañero?  
     
02.- ¿Considera usted que la empresa tortas y dulces 
D´Ceci incentiva a los trabajadores, a mejorar las 
técnicas de preparación de los productos? 
     
03.- ¿Considera usted que la empresa tortas y dulces 
D´Ceci le comunica las metas alcanzadas de la 
producción? 
     
04.- ¿Considera usted que la empresa tortas y dulces 
D´Ceci fomenta el respeto mutuo entre colaboradores? 
     
Dimensión: Trabajo en equipo 
 
     
05.- ¿Considera usted que la comunicación en la 
empresa tortas y dulces D´Ceci  le  permite realizar 
un trabajo coordinado? 
     
06.- ¿Considera usted que la empresa tortas y dulces 
D´Ceci se preocupa en designar lideres para los 
grupos de trabajo? 
     
07.- ¿Considera usted que la empresa tortas y dulces 
D´Ceci le designa tareas con la confianza 
respectiva? 
     
Dimensión: Clima Laboral 
 
     
08.- ¿Cuándo la empresa tortas y dulces D´Ceci le 
asigna un trabajo, lo cumple según lo establecido? 
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09.- ¿Considera usted que  los trabajos realizados son 
desarrollados de acuerdo a las instrucciones  
establecidas por la empresa? 
     
VARIABLES, DIMENSIONES E ITEMS 








Variable: Satisfacción laboral 
Dimensión: Motivación laboral 
 
     
10.- ¿Considera usted que la empresa tortas y dulces 
D´Ceci proporciona incentivos en beneficios del 
trabajador? 
     
11.- ¿Considera usted que la empresa tortas y dulces 
D´Ceci valora el trabajo de sus colaboradores 
mediante demostraciones objetivas? 
     
12.- ¿Considera usted que por el trabajo asignado, su 
remuneración económica es la adecuada? 
     
13.- ¿Considera usted que sus conocimientos  lo 
obtuvo porque la empresa lo capacita 
constantemente? 
     
Dimensión: Desarrollo laboral      
14.- ¿Considera usted que pertenecer a la empresa 
tortas y dulce D´Ceci, ha permitido mejorar 
económicamente? 
     
15.- ¿Considera usted que la organización proporciona 
oportunidades laborales que permiten utilizar de 
sus habilidades? 
     
Dimensión: Condiciones de trabajo      
16.- ¿Considera usted que las instalaciones de la 
empresa ayudan al desempeño de su labor? 
     
17.- ¿Considera usted que la empresa tortas y dulces 
D´Ceci se preocupa por  implementar equipos de 
protección para evitar riesgos? 
     
 
Fuente: El investigador. 
 




 Anexo 2. Matriz de consistencia
“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN LA EMPRESA TORTAS Y DULCES D’CECI S.A.C, PUEBLO LIBRE-LIMA 2017” 
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES 
MÉTODO POBLACION Y 
MUESTRA 
GENERAL: 
¿Cuál es la relación entre 
cultura organizacional y 
satisfacción laboral en la 
empresa “Tortas y Dulces 
D’CECI S.A.C”, Pueblo Libre, 
2017? 
GENERAL: 
Determinar la relación entre 
cultura organizacional y 
satisfacción laboral en la 
empresa “Tortas y Dulces 
D’CECI” S.A.C., Pueblo 
Libre, 2017. 
GENERAL: 
Existe relación significativa 
entre cultura organizacional y 
satisfacción laboral en la 
empresa “Tortas y Dulces 









La investigación es 
hipotético -  deductivo 
Trabajadores, de la 
empresa Tortas y 
Dulces D’CECI” S.A.C. 





a) ¿Cuál es la relación 
entre identidad 
corporativa y motivación 
laboral en la empresa 
“Tortas y Dulces 
D’CECI” S.A.C., Pueblo 
Libre, 2017? 
b) ¿Cuál es la relación 
entre trabajo en equipo y 
el desarrollo personal en 
la empresa “Tortas y 
Dulces D’CECI” S.A.C., 
Pueblo Libre, 2017? 
c) ¿Cuál es la entre Clima 
Laboral y las 
condiciones de trabajo 
en la empresa “Tortas y 
Dulces D’CECI” S.A.C., 
Pueblo Libre, 2017? 
ESPECIFICOS 
a) Determinar la relación 
entre Identidad 
Corporativa y 
motivación laboral en la 
empresa “Tortas y 
Dulces D’CECI” S.A.C., 
Pueblo Libre, 2017. 
b) Determinar la relación 
entre Trabajo en equipo 
y el desarrollo personal 
en la empresa “Tortas y 
Dulces D’CECI” S.A.C., 
Pueblo Libre, 2017. 
c) Determinar la relación 
entre Clima Laboral y 
las condiciones de 
trabajo en la empresa 
“Tortas y Dulces 
D’CECI” S.A.C., Pueblo 
Libre, 2017. 
ESPECIFICOS: 
a) Existe relación 
significativa entre 
Identidad corporativa y 
motivación laboral en la 
empresa “Tortas y 
Dulces D’CECI” S.A.C., 
Pueblo Libre, 2017. 
b) Existe relación 
significativa  entre 
Trabajo en equipo y el 
desarrollo personal en la 
empresa “Tortas y 
Dulces D’CECI” S.A.C., 
Pueblo Libre, 2017. 
c) Existe relación 
significativa  entre clima 
laboral y las condiciones 
de trabajo en la empresa 
“Tortas y Dulces D’CECI” 















No experimental y de 
corte transversal 
 











































Anexo 7. Formulario de Autorización  
NOTA O MENCIÓN: 14 
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
AUTORIZACIÓN DE LA VERSIÓN FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 
CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACIÓN DE 
LA ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION — SEDE LIMA NORTE LA VERSION FINAL DEL 
TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA: 
Srta: YANINA FIORELA AMAYA RUIZ 
TRABAJO DE INVESTIGACION TÍTULADO: 
"CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA TORTAS Y DULCES D'CECI 
S.A.C, PUEBLO LIBRE, 2017" 
PARA OBTENER EL TÍTULO O GRADO DE: 
LICENCIADA EN ADMINISTRACION 
SUSTENTADO EN FECHA: 30 NOVIEMBRE DEL 2017 
Dr. IVAN ORLA  NDO T NTALEAN TAPIA 
Coordinador de Inves 'guión de la EP de Administración 
